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IPMG Sveriges
Diskrimineringspolicy

Bakrund. | foretaget finns en tydlig stravan efter att uppna ett inkluderande arbetsklimat dar alla
kan bidra fullt ut med sina olika erfarenheter och bakgrunder for att verksamheten pa sa sitt ska
kunna bedrivas effektivt och med god kvalité som resultat.

Diskriminering enligt lagens mening ar enkelt uttryckt ndr nagon missgynnas eller kranks och det
har samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna: kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sex-
uell laggning samt alder.

Syfte. Syftet med policyn ar att informera foretagets medarbetare om hur féretaget arbetar mot
diskriminering.

Riktlinjer. Vad ar diskriminering?

Lagen har identifierat sex olika typer av diskriminering: direkt diskriminering, indirekt diskrimi-
nering, bristande tillganglighet, trakasserier, sexuella trakasserier samt instruktioner att diskri-
minera.

Direkt diskriminering. Nar ndgon, i samband med nagon av de sju diskriminerings-
grunderna, missgynnas genom att behandlas sdmre dn ndgon annan i en jamforbar situation.

Indirekt diskriminering. Om det finns en regel eller rutin som vid foérsta anblicken kan ses
som neutral men som i praktiken kan komma att missgynna nagon i samband med nagon
av de sju diskrimineringsgrunderna sa kan indirekt diskriminering uppsta trots att samma
regel tillampas for alla.

Daremot ar det inte indirekt diskriminering om foljande kriterier ar uppfyllda:

o Om syftet med regeln eller rutinen ar viktigare att skydda an principen om
icke-diskriminering.
e Om det inte finns andra alternativ eller medel for att uppna syftet.

Bristande tillgdnglighet.
Bristande tillgdnglighet innebar att ndgon med en funktionsnedsattning missgynnas
genom att skéliga tillgdnglighetsatgarder inte vidtagits i en verksamhet.
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Trakasserier och sexuella trakasserier. Att trakassera nagon innebar att man kranker den personens
vardighet. Trakasserier kan dven vara av sexuell natur. Det kan da rora sig om saval ord som
handling. Till exempel ovdlkommen beréring och kommentarer.

Om det handlar om trakasserier eller ej avgor den person som blir utsatt for handlingen. Men
for att det enligt lag ska bli frdga om trakasserier eller sexuella trakasserier maste den som
trakasserar forsta hur dennes agerande upplevs. Darfér ar det mycket viktigt att den som upp-
lever sig trakasserad klargor det for den som trakasserar. | vissa fall kan dock krankningen vara
av sa uppenbar art att inget papekande kravs.

Instruktioner att diskriminera. Instruktion att diskriminera innebar att en person ger
nagon i en beroendestallning order om att diskriminera ndgon annan. Det kan till
exempel handla om en chef som ger en anstalld order att diskriminera en arbetssékande.

Aktiva atgirder. For att forebygga och motverka forekomsten av diskriminering ska samtliga
inom foretaget tillsammans arbeta med aktiva atgarder mot diskriminering. De aktiva atgarderna
ska genomforas och dokumenteras |6pande.

Arbetet med aktiva atgarder bedrivs i fyra steg:

1. Undersoka risker.

2. Analysera orsaker.

3. Genomfora atgarder.

4. Félja upp och utvardera.

Detta ska goras inom fem olika omraden:

1. Arbetsfoérhallanden.

2. Bestaimmelser och praxis om I6ner och andra anstallningsvillkor.
3. Rekrytering och befordran.

4. Utbildning och 6vrig kompetensutveckling.

5. Mojligheter att forena forvarvsarbete och foraldraskap.

Rapportering. Anstéllda som upplever sig diskriminerade eller att ndgon annan diskrimineras ska
rapportera detta till nArmaste chef. Det kan finnas situationer nar den anstéllde inte har mojlig-
het att tala med sin narmsta chef och vid sddana tillfallen ska den anstallde i férsta hand vanda
sig till personalchef eller VD.
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